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Kajian yang menggunakan analisis secara deskriptif  berbentuk kuantitatif dan 
kualitatif bertujuan untuk mengenal pasti pelaksanaan, pemahaman, kemahiran, 
permasalahan, keberkesanan serta penambahbaikan program mentoring di Kolej 
Matrikulasi Johor. Kajian ini melibatkan 73 orang sampel mentor dan 73 orang 
sampel mentee daripada Kolej Matrikulasi Johor, Tangkak Johor.  Kajian secara 
kuantitatif mengumpulkan data melalui soal selidik dan telah dianalisis 
menggunakan perisian Statistical Package for Sosial Sciences (SPSS) versi 19.0. 
Kajian secara kualitatif pula mengumpulkan data melalui temu bual ke atas tiga 
orang mentor dan tiga orang mentee serta analisis dokumen terhadap laporan 
pelaksanaan program mentoring program matrikulasi.  Kesemua dapatan temu bual 
telah direkod dan dirakamkan oleh penyelidik.  Data kualitatif yang dikumpul ini 
adalah untuk menguatkan lagi dapatan data kuantitatif yang diperolehi. Dapatan 
kajian menunjukkan bahawa pemahaman mentor terhadap pelaksanaan program 
mentoring melalui persepsi mentee (min 3.75), pemahaman mentor dalam 
melaksanakan program mentoring (min 3.79) dan kemahiran yang dimiliki oleh 
mentor semasa melaksanakan program mentoring (min 4.07). Dapatan juga 
menunjukkan bahawa terdapat enam permasalahan utama yang dihadapi semasa 
pelaksanaan program mentoring.  Selain itu, terdapat enam keberkesanan yang telah 
dapat dilakukan melalui pelaksanaan program mentoring dan Sembilan belas 
cadangan penambahbaikan yang boleh meningkatkan keberkesanan program. 
Diharapkan kajian ini juga boleh menjadi panduan kepada pihak pengurusan kolej 
untuk mengatasi masalah-masalah yang dihadapi oleh mentor dan mentee dalam 















 This study which aimed to identify the implementation, understanding, skills, 
and problems in mentoring program in Johor Matriculation College involved a 
sample of 73 mentors and 73 mentees from Johor Matriculation College, Tangkak 
Johor. The quantitative data of the study were collected through a set of 
questionnaires, and then analyzed using the Statistical Package for Social Sciences 
(SPSS) version 19.0. The qualitative data were collected through interview sessions 
with three mentors and three mentees, as well as from documents analyses of the 
mentoring programs’ implementation report. The results showed that the mentors’ 
understanding on the implementation of the mentoring program, the mentors’ 
understanding on the implementation of a mentoring program, and the skills 
possesed by mentors were scored at high mean values i.e. 3.75, 3.79, and 4.07 
respectively. The findings also revealed six encountered problems in the 
implementation of the mentoring program. Finally, about 19 recommendations to 
improve the effectiveness of the program had also been put forth. It is hoped that this 
study could serve as a guide to the college administrators in addressing problems 
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Mentoring merupakan salah satu cara bimbingan dan tunjuk ajar secara 
langsung mahupun tidak langsung oleh dua individu yang berbeza. Menurut Portner 
(2005),  mentoring adalah merupakan proses bimbingan secara instruktional untuk 
meningkatkan pencapaian individu di mana ia melibatkan pembimbing yang 
berpengalaman sebagai mentor serta guru novis yang kurang berpengalaman sebagai 
mentee dan melibatkan perjumpaan secara kolaboratif dan tidak menghakimi tetapi 
membantu dalam perkongsian idea untuk meningkatkan kecekapan dalam 
melaksanakan proses pengajaran dan pembelajaran semasa di dalam kelas. Menurut 
Furlong dan Maynard (1995), latihan kompetensi merupakan salah satu asas dalam 
melatih guru-guru baru dalam membentuk keupayaan pengajarannya dan ia meliputi 
pengetahuan, kefahaman tentang pendidikan, komitmen, pemikiran minda tentang 
pengetahuan, skil keupayaan dan penilaian. Oleh itu latihan ini dapat diberikan 
secara formal mahupun secara tidak formal kepada mentee oleh mentor yang 
dilantik. Kolaboratif antara individu yang berpengalaman dengan yang mahu 
mencipta pengalaman melalui pengetahuan ini akan dapat mencipta sesuatu yang 
mampu memberikan impak yang besar kepada organisasi tersebut.  
  
 
Menurut See (2010), mentoring merupakan satu program sokong-bantu yang 
melibatkan seorang pekerja yang berpengalaman dan terlatih dilantik khas sebagai 
mentor kepada pekerja organisasi, ahli keluarga mereka yang memerlukan bantuan 
dalam aspek psikososial yang boleh menjejaskan kefungsian sosial mereka. Program 
2 
 
ini menyokong dan membantu pensyarah-pensyarah baru agar dapat beradaptasi 
dengan sistem yang baru. Mentor akan menjadi individu yang membantu mentee 
supaya mereka berasa selesa dan selamat berada dalam organisasi yang baru.  
 
 
Mentoring yang berkesan dapat membantu guru-guru baru supaya lebih 
berkeyakinan dalam perhubungan sosial yang memainkan peranan penting dalam 
proses pengajaran supaya guru dapat membina hubungan yang baik dengan pelajar-
pelajarnya dan seterusnya membantu dalam penyampaian ilmu dengan lebih 
berkesan. Menurut Stephens (1996), mentoring merupakan proses untuk membantu 
guru mencari jalan untuk melatih diri dalam perhubungan sosial yang baik dalam 
pekerjaannya. Pembinaan hubungan yang baik dalam proses mentoring itu sendiri 
membantu guru-guru baru untuk lebih berkeyakinan dalam perhubungan dengan 
individu disekelilingnya terutamanya dengan rakan sejawat dan pelajar-pelajarnya. 
Menurut Furlong dan Maynard (1995), pelajar-pelajar akan memerhati  guru-guru 
baru ini pada permulaan pengajarannya, sama ada guru baru ini bertindak sebagai 
guru ataupun hanya berfikir sebagai guru. Oleh itu pembentukan guru yang berkesan 
dapat memberikan persepsi yang positif terhadap persembahan guru tersebut dari 
persepsi pelajar.  
 
 
 Mentoring merupakan proses perkongsian pengalaman antara beberapa 
individu. Menurut Gillman (2006), mentoring merupakan proses melalui pengalaman 
yang menarik seseorang individu di mana ia didorong dan dibantu oleh individu lain 
yang lebih berpengalaman dalam usaha untuk membentuk potensinya dalam situasi 
merasai pengalaman yang menarik. Perkongsian pengalaman oleh mentor ini sedikit 
sebanyak dapat mempengaruhi minda seseorang supaya lebih berdaya saing dan 
kritis dalam menghadapi dunia pekerjaannya. Pengalaman yang berharga hanya akan 
diperolehi oleh individu yang melaluinya. Namun pengalaman ini boleh dikongsi 
supaya persediaan dapat dilakukan untuk mengharungi dunia pekerjaan yang 
sebenar. Pengetahuan sedia ada seharusnya digunakan sepenuhnya semasa proses 
mencapai pengalaman supaya ia dapat menghasilkan individu yang berdaya saing. 
 
 
 Mentoring merupakan proses pemindahan pengetahuan, keupayaan sosial dan 
sokongan terhadap pensyarah-pensyarah baru yang berkaitan dengan kerjaya dan 
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sebagainya. Pengetahuan yang  diterapkan semasa proses pengajaran di dalam kelas 
seharusnya akan menjadi lebih menarik dengan kaedah dan skil pengajaran yang 
menarik. Namun perbezaan sikap dan cara antara setiap pelajar akan menyebabkan 
pengendalian semasa di dalam kelas tidak semestinya sama seperti yang dipelajari 
secara teori. Di sinilah pentingnya pengalaman yang mampu digunakan untuk 
mengendalikan situasi sebegini. Menurut Stephens (1996), keupayaan untuk 
memotivasikan seseorang bergantung kepada apa yang dilalui dalam hidupnya 
terutama di awal pembelajaran kerjayanya. Keupayaan seseorang akan bergantung 
terhadap pengalaman yang pernah dilaluinya. Pengalaman memberikan kesan 
terhadap kematangan seseorang dalam mengharungi laluan kerjayanya. Melalui 
pemindahan maklumat dari individu berpengalaman kepada individu yang tiada 
pengalaman akan dapat membantu meningkatkan keyakinan diri seseorang untuk 
perkembangan kerjaya dan psikososialnya.  
 
 
 Mentoring adalah hubungan antara dua individu yang mempunyai matlamat 
dan tujuan yang sama dalam kerjaya dan perhubungan sosial. Individu yang dilatih 
melalui program mentoring dalam aspek pengajaran, perancangan pengajaran dan 
perkongsian pengalaman akan berjaya mendapat skil dan strategi yang baik dan 
mampu mengaplikasikannya dalam kerjaya. Menurut Hudson (2007), kejayaan 
mentoring terhasil daripada kolaboratif dan kerjasama yang baik dalam mencapai 
pengalaman supaya perhubungan yang baik ini akan berterusan walaupun telah 
berjaya mencapai matlamat dan tujuan. Matlamat yang harus dicapai antara 
keduanya seharusnnya sama seperti yang disasarkan oleh organisasi tertentu. Oleh itu 
pasangan yang terlibat dalam program mentoring perlulah pada matlamat dan tujuan 
yang sama. Sekiranya tidak, ia akan menyebabkan wujudnya konflik kerana 
ketidaksamaan tujuan yang ingin dicapai. 
 
 
 Mentoring berfungsi untuk memberikan persepsi awal yang positif terhadap 
perkembangan kerjaya sebagai seorang guru. Menurut Cullingford (2006), idea 
tentang pelaksanaan mentoring sangat menarik di mana ia membantu seseorang 
individu menunjukkan minat tertentu terhadap impiannya, ataupun seseorang yang 
mampu bertindak sebagai sumber asas maklumat dan keperluan terhadap sesuatu 
yang perlu dilaksanakan. Minat ini biasanya akan bertambah apabila terdapat 
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peristiwa-peristiwa yang menjadikan dunia pekerjaannya sentiasa dipenuhi dengan 
keunikan. Pengetahuan tentang sesuatu perkara yang perlu dilakukan akan 
menjadikan minat seseorang itu meningkat kerana pengetahuan ini membantu  
pelaksanaannya. Sekiranya kurang pengetahuan tentang sesuatu perkara, maka 
seseorang itu mudah merasa kecewa kerana harapan yang diimpikan tidak dapat 
dipenuhi. Ini diperkukuhkan lagi dengan Teori Maslow yang mengatakan bahawa 




Mentoring menerapkan hubungan yang ikhlas dan jujur serta menghormati 
antara kedua-dua individu dalam pelaksanaannya. Penghormatan antara kedua-
duanya akan memberikan kesan positif yang maksimum. Namun sekiranya mentor 
dan mentee tidak mempunyai sifat menghormati antara kedua-duanya, akan 
menyebabkan segala yang dibincangkan dan dikongsi akan terlepas ke pengetahuan 
pihak lain dan boleh menyebabkan wujudnya perasaan tidak puashati antara 
keduanya. Seandainya ini berlaku, maka kepercayaan antara satu sama lain akan 
tergugat dan boleh menimbulkan perasaan tidak puashati dan akhirnya akan 
menimbulkan konflik yang berpanjangan. Mentoring berupaya untuk membantu 
secara langsung perkembangan kemampuan seseorang guru baru. Menurut De 
Janasz, Ensher dan Heun (2006), sistem mentoring yang efektif dapat membantu 
mentee untuk meningkatkan kemampuan akademik, jaringan profesionalisma dan 
peluang pekerjaannya. Mentee akan mendapat kemampuan dan keupayaannya 
melalui tunjuk ajar dan bantuan yang diberikan oleh mentor sama ada secara 
langsung mahupun tidak langsung.  
 
 
Kemampuan yang dimiliki amat penting supaya pengajaran dan pembelajaran 
yang berlaku akan menjadi lebih menarik dan cekap. Menurut Furlong dan Maynard 
(1995), keperluan dan pembelajaran yang diterima semasa proses latihan dalam 
pengajaran sangat memainkan peranan penting dalam pembentukan guru, di mana ia 
akan melahirkan guru yang berupaya untuk mencorakkan kaedah pengajarannya 
semasa di dalam kelas. Menurut Maynard (1997), guru-guru baru akan mendapat 
manfaat bila bekerjasama dengan guru-guru berpengalaman terutamanya untuk 
meningkatkan kepakaran bidang masing-masing. Manfaat ini yang seharusnya dapat 
5 
 
membantu mentee supaya bersedia dengan dunia barunya. Menurut Western (2012), 
mentoring merupakan proses secara formal di mana ia mampu bertindak sebagai 
agen untuk melakukan perubahan terhadap mentee itu sendiri.   
 
 
Mentoring merupakan proses latihan untuk menghasilkan guru pakar dalam 
bidang masing-masing. Menurut Maynard (1997), mentoring juga mampu 
melahirkan guru-guru yang berpengetahuan dan terlibat secara langsung dalam 
pelaksanaan subjek masing-masing serta mampu meningkatkan keberkesanan 
sekolah. Pelaksanaan yang efektif dan berkesan serta mengikut tatacara yang betul 
akan dapat menghasilkan  guru-guru yang berketrampilan serta mampu melakukan 
sesuatu yang sangat hebat dalam organisasi masing-masing. Setiap kepakaran yang 
terhasil sangat penting supaya dapat melahirkan modal insan yang baik dan berkesan. 
Namun kepakaran yang ada tidak akan berguna sekiranya tidak digunakan sebaiknya 
dan tidak menggunakan prosedur dan tatacara yang betul. Mentoring dijalankan 
secara perjumpaan, mesyuarat dan sebagainya. Namun kebiasaannya perjumpaan 
lebih banyak dilakukan secara tidak formal mengikut kesesuaian masa mentor dan 
mentee tersebut. Menurut Maynard  (1997), guru-guru baru bukan sahaja mampu 
mendapat manfaat daripada program mentoring ini malalui perjumpaan secara formal 
tetapi juga melalui perjumpaan tidak formal serta mengikut kesesuaian masing-
masing serta boleh membuat perbincangan secara berkumpulan dan ini akan dapat 
membantu menjimatkan masa. Perjumpaan yang kerap dan berterusan akan dapat 
melahirkan kesan yang positif terhadap pelaksanaan program mentoring ini. Menurut 
Maynard (1997), pelaksanaan memerlukan masa yang banyak dan selalunya akan 
menjadi kekangan semasa proses pelaksanaannya. Semakin banyak masa perjumpaan 
untuk proses mentoring ini, maka semakin banyak juga perkongsian maklumat yang 
akan berlaku. Ini secara tidak langsung akan menyebabkan mentee mendapat lebih 
banyak pengetahuan yang mampu digunakan dengan sebaiknya.  
 
 
 Mentoring merupakan program yang berasaskan kepada bantuan dan 
sokongan daripada satu individu kepada individu lain. Menurut Portner (2005), 
mentoring program menggunakan pendekatan buddy systems, di mana seseorang 
yang berpengalaman, berkemahiran ataupun yang lebih berpengetahuan akan 
dipadankan dengan seseorang yang kurang pengalaman, kemahiran dan kurang 
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pengetahuan.  Kebiasaannya mentor adalah lebih senior ataupun lebih lama dalam 
sesebuah organisasi tersebut. Ini secara tidak langsung akan menyebabkan mentee 
lebih menghormati mentornya. Penghormatan ini sangat penting untuk memastikan 
segala yang dirancang dan diingini akan dapat dicapai dengan sepenuhnya.  
Mentoring merupakan proses yang memerlukan pertemuan dan perjumpaan antara 
mentor dan mentee. Menurut Western (2012), mentoring mempunyai dua jenis iaitu 
mentoring secara formal dan secara tidak formal. Mentoring formal merupakan 
program yang ditaja sepenuhnya oleh organisasi tersebut. Perjumpaan secara formal 
juga ditetapkan mengikut prosedur yang tertentu. Manakala mentoring secara tidak 
formal pula boleh dilakukan secara tidak langsung di mana pertemuan mentor dan 
mentee mengikut kesesuaian dan keperluan semasa.  
 
 
Menurut See (2010), mentoring mempunyai dua jenis iaitu secara formal dan 
tidak formal, namun objektifnya adalah sama. Program yang formal mempunyai 
struktur yang teratur dan sering diperkenalkan di organisasi yang lebih mantap dan 
teguh. Manakala mentoring secara tidak formal pula biasanya tidak memerlukan 
struktur yang tersusun dan lebih kepada membantu rakan sekerja mendapatkan 





1.2 Latar Belakang Masalah. 
 
 
Pemahaman dan tindakan yang tidak bersepadu menyebabkan individu yang 
diberi tanggungjawab untuk melaksanakan program mentoring ini akan menjadi 
keliru. Ini menyebabkan sistem yang dilaksanakan hanya menjadi tulisan di atas 
kertas tanpa memberikan impak yang positif. Menurut Mohamad Najib (2010), 
sistem sekolah adalah kaedah atau cara yang teratur untuk mencapai matlamat 
sesebuah institusi di bawah pimpinan pengetua atau guru besar bersama pembantu 
pengurusnya yang lain. Menurut Stephens (1996), sangat penting untuk mentor 
memahami latarbelakang dan objektif pelaksanaan mentoring ini serta organisasi 
yang terlibat supaya penyampaian maklumat tentang organisasi serta sistem yang 
dilaksanakan, dapat disampaikan dengan efisyen. Tiada sokongan dan pemahaman 
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daripada individu di bawahnya, maka kesukaran pengurus untuk melaksanakan 
matlamatnya akan meningkat. Kejayaan dalam pendidikan perlukan komitmen dari 
semua pihak yang terlibat secara langsung mahupun tidak langsung. Kegagalan 
dalam melihat sejauhmana pelaksanaannya akan menyebabkan semua pihak yang 
terlibat tidak dapat melaksanakannya dengan teratur dan terancang mengikut 
panduan yang telah ditetapkan. Menurut Zaidatol Akmal dan Foo (2003), keupayaan 
untuk menggerakkan perubahan dalam organisasi sekolah turut tertekan kerana 




Komitmen dan sokongan yang tidak menyeluruh daripada pihak pengurusan 
memungkinkan pelaksanaan program mentoring ini menjadi sukar. Tiada penglibatan 
secara langsung oleh pihak pengurusan, mentor dan mentee itu sendiri serta individu 
di sekeliling juga memainkan peranan utama yang menyebabkan pelaksanaan 
program mentoring ini tidak berjalan dengan terancang.  Kerjasama yang tidak 
bersepadu akan menyebabkan pelaksanaan mentoring ini menjadi kurang efisyen dan 
tidak dapat mencapai objektif yang disasarkan. Menurut Maynard (1997), melalui 
pelaksanaan program mentoring, institusi pendidikan mampu untuk melahirkan 
generasi guru yang berkemahiran. Kemahiran ini sangat diperlukan dalam proses 
menjadikan sesebuah organisasi berdaya saing dan mampu melahirkan pelajar yang 
berketrampilan. Tetapi tanpa sokongan dan galakan serta pemahaman daripada 
pihak-pihak yang terlibat secara langsung, menyebabkan pelaksanaan mentoring 
menjadi sukar dan tidak relevan dengan situasi semasa. Menurut Stephens (1996), 
mentor memerlukan sokongan yang padu dan galakan daripada pihak pengurusan 
terutama dari segi keperluan dan masa untuk mentor itu sendiri bersedia membantu 
mentee masing-masing.  
 
 
Perlantikan mentor yang tidak bersesuaian oleh pihak pengurusan sangat 
memberi kesan terhadap perkembangan mentee. Mentor yang dilantik tidak 
mempunyai pengalaman dan kepakaran dalam sesuatu  bidang. Mentor di kolej-kolej 
matrikulasi tidak mempunyai kepakaran dalam subjek masing-masing dan kemahiran 
tentang sistem matrikulasi. Kepakaran ini penting untuk memastikan pensyarah-
pensyarah baru ini dapat bersama-sama menggerakkan perubahan di kolej-kolej 
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matrikulasi.  Kekurangan pengetahuan dan kemahiran oleh pensyarah-pensyarah 
dalam bidang masing-masing memungkinkan wujudnya kelemahan dalam 
pengendalian kerjaya masing-masing. Kemahiran dan pengetahuan dalam 
mengendalikan pengetahuan sangat penting supaya segala maklumat yang dialirkan 
dapat diterima dan diaplikasikan oleh pelajar-pelajar dengan berkesan. Menurut 
Portner (2005), mentor ditakrifkan sebagai penganugerahan berkekalan kepada 
seseorang individu yang berfungsi untuk menunjukcara teknik dan pengaplikasian 
pengetahuan semasa pengajaran di dalam kelas untuk membantu pencapaian pelajar 
masing-masing.   
 
 
 Kekurangan kemahiran mentoring juga merupakan kekangan yang 
menyebabkan pelaksanaannya menjadi tidak efisyen. Kemahiran ini pastinya akan 
mempengaruhi kaedah dan akhirnya memghasilkan keputusan yang tidak diinginkan. 
Mentor yang dilantik tidak mempunyai kemahiran untuk membimbing mentee 
masing-masing. Ini menyebabkan berlakunya salah faham mahupun perasaan 
tidakpuashati oleh mentee itu sendiri mahupun mentor. Kemahiran mentoring secara 
asasnya sangat penting supaya mentee mendapat hasil yang optimum. Namun 
terdapat mentor yang dilantik tidak mempunyai kemahiran mentoring dan gagal 
melaksanakan program dengan jayanya. Kekurangan kemahiran ini akan 
mewujudkan kelemahan yang ketara dalam pelaksanaan program.  
 
  
Ketidakkeberkesanan merupakan aspek utama dalam pelaksanaan mentoring. 
Program mentoring yang tidak mempunyai keberkesanan yang tinggi, maka kedua-
dua mentor dan mentee yang terlibat tidak akan mendapat hasil yang 
memberangsangkan termasuklah juga terhadap kolej matrikulasi itu sendiri. Antara 
faktor yang menyumbang kepada kekangan yang dihadapi dalam pelaksanaan 
mentoring ini ialah penerangan dan latihan terhadap mentor. Semasa menjalankan 
sesuatu program, aktiviti utama yang perlu dijalankan ialah penerangan dan latihan 
kepada pelaksana program. Ini sangat penting untuk memastikan bahawa idea 
tentang mentoring itu difahami dengan jelas supaya pelaksanaannya tidak tersasar 
dari objektif asal mentoring. Mentor-mentor tidak diberi kursus-kursus tentang 
tatacara mahupun panduan pelaksanaan program ini oleh pihak yang berkaitan. Ini 
menyebabkan mentoring hanya berlaku mengikut persepsi mentor dan mentee  itu 
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sendiri. Persepsi yang berbeza antara setiap individu memungkinkan bahawa objektif 
yang harus dicapai akan tersasar. Ini menyebabkan keberkesanan program mentoring 
ini tidak tercapai dengan sepenuhnya. Menurut Portner (2005), mentor dan mentee 
yang terlibat di dalam pelaksanaan program mentoring ini perlu diberi penerangan 




Tiada kriteria yang ditetapkan untuk melantik mentor juga merupakan antara 
salah satu kelemahan yang menyebabkan pelaksanaannya menjadi kurang efisyen. 
Pihak pengurusan tidak mempunyai garis panduan yang lengkap semasa proses 
pemilihan mentor. Ini menyebabkan mentor yang dilantik adalah mengikut persepsi 
pihak pengurusan itu sendiri. Persepsi ini adalah berbeza antara setiap individu. Oleh 
itu pelantikan mentor adalah tidak selaras antara setiap kolej matrikulasi. Perlantikan 
mentor yang bersesuaian dengan keupayaan dan kepakaran mereka memberi kesan 
terhadap perkembangan mentee.  Menurut Stephens (1996), mentee menginginkan 
supaya mentor dapat membantu mereka untuk berjaya beradaptasi dengan 
persekitaran yang baru serta perhubungan sosial dengan rakan-rakan yang baru.  Ini 
sangat penting supaya mereka akan sentiasa berasa selesa dan gembira berada dalam 
organisasi yang baru.  
 
 
Selain itu juga, kurangnya kesediaan dan komitmen yang tinggi memberikan 
kesan yang minimum terhadap pelaksanaan program mentoring ini. Sekiranya 
mentor tidak mempunyai kesediaan, maka pelaksanaannya hanya sekadar mengisi 
laporan yang wajib dihantar oleh mentor dan mentee, bukannya lahir dari ketulusan 
dan komitmen diri sendiri. Sekiranya ini berlaku, mentee itu sendiri akan menerima 
kesan negatif terhadap perkembangan kerjaya dan perhubungan sosialnya di mana ia 
akan melihat mentornya sebagai panduan terhadap perkara yang perlu dilakukan. 
Menurut Stephens (1996), mentor diharapkan dapat memberikan sumbangan 
terhadap peningkatan kepakaran subjek mentee masing-masing. Oleh itu komitmen 
yang tinggi mempengaruhi kejayaan program mentoring ini. Menurut Boreen, 
Johnson, Niday dan Potts (2000), sokongan adalah suatu perkara yang sangat penting 
untuk memastikan pensyarah baru ini dapat mengendalikan pengajaran dengan 
berkesan dan menghasilkan pengalaman yang membina peningkatan kerjayanya. 
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Persepsi mentee yang tidak bagus akan menjadikan kerjaya pendidikan mereka 
menjadi tidak seimbang dan kelam kabut terutamanya di awal perkhidmatannya.  
 
 
Komunikasi yang kurang berkesan juga menyebabkan berlakunya kekangan 
semasa proses penyampaian maklumat antara mentor dan mentee. Komunikasi 
berkesan sangat penting supaya aliran maklumat dan pengalaman daripada mentor 
kepada mentee tidak terganggu. Menurut Mohamad Najib (2010), proses 
kemanusiaan merujuk kepada perkara yang berkait dengan ciri-ciri ahli organisasi 
sebagai manusia biasa dan mempengaruhi aspek-aspek penting dalam intervensi 
seperti kaedah komunikasi sebagai alat penyelesaian masalah, penetapan matlamat 
berasaskan kumpulan dan kepimpinan. Menurut Boreen et al. (2000), pengetahuan 
tentang bidang kepakaran masing-masing sangat penting, namun perkara yang paling 
penting adalah keterbukaan dan kesediaan untuk berkomunikasi secara aktif di antara 
mentor dan mentee. Komunikasi yang tidak berkesan memungkinkan aliran 
maklumat yang berlaku tidak secara maksimum dan mewujudkan kekangan yang 
banyak dan masalah-masalah lain yang mungkin wujud daripada permasalahan ini.  
  
 
Melantik mentor yang mempunyai kesediaan dan komitmen yang tinggi amat 
sukar. Kebanyakan yang dilantik hanyalah kerana menurut perintah pihak atasan. 
Banyak faktor yang menyumbang kepada kesediaan ini seperti kekangan masa 
mentor itu sendiri, keupayaan untuk membimbing dan sebagainya. Menurut Ye 
(2009), pensyarah baru menghadapi situasi yang sangat mencabar semasa tahun 
pertama pengajarannya dan ini memberikan situasi yang sangat kritikal untuk 
pensyarah-pensyarah yang berpengalaman dalam usaha untuk menyokong dan 
menyediakan strategi untuk menjana kekuatan, kepercayaan serta motivasi guru baru 
ini. Menurut Stephens (1996), mentor seharusnya dapat membantu mentee untuk 
menjadi lebih kompeten dan berkaliber serta mampu menjadi rakan sejawat yang 
saling membantu dalam profesion masing-masing.  
   
Tiada garis panduan untuk melaksanakan program mentoring ini juga 
menyebabkan mentor dan mentee hanya melaksanakannya mengikut persepsi sendiri. 
Persepsi yang pelbagai ini menyebabkan pelaksanaannya hanya menjadi sebagai satu 
aktiviti wajib yang perlu dilakukan tanpa beroleh sebarang manfaat. Aspek yang 
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perlu dibincangkan juga tiada dalam maklumat mentor mentee. Tiada maklumat 
tentang aspek-aspek yang penting untuk dibincangkan akan menyebabkan mentoring 
menjadi kurang efisyen. Menurut Boreen et al. (2000), mentor yang dilantik 
seharusnya mempunyai pengalaman mengajar sekurang-kuranya tiga hingga lima 
tahun, mengajar bidang yang sama ataupun gred yang sama, lebih senior dan 
mengajar kelas yang berdekatan dengan mentee. Ini untuk memastikan bahawa 
pelaksanaannya adalah secara maksimum dan mampu membantu mentee tersebut. 
Selain itu menurut Boreen et al. (2000), jantina yang berbeza juga harus diberi 
perhatian kerana ia boleh menjadi kekangan semasa pelaksanaannya.   
 
 
Tiadanya maklumbalas terhadap sesuatu pelaksanaan menyebabkan mentee 
terlibat tidak dapat mengetahui tahap pencapaian masing-masing. Tahap pencapaian 
seharusnya meningkat supaya matlamat pelaksanaan tidak hanya menjadi tulisan 
yang pegun di atas kertas putih. Namun terdapat mentee yang tidak mendapat 
maklumbalas tersebut dan hanya melaksanakan program mentoring sekadar seperti 
panduan sahaja. Ini menyebabkan kepuasan terhadap pelaksanaan tidak tercapai 
sepenuhnya. Maklumbalas itu sendiri dapat menentukan tahap keupayaan mentor 
untuk memberi bimbingan kepada mentee masing-masing. Tidak semua mempunyai 
keupayaan yang baik untuk menjadikan rakan bimbingan masing-masing berjaya 
mendapatkan input yang diinginkan. Menurut Portner (2005), mentor perlu 
mempunyai minat yang tinggi serta komitmen yang jitu untuk bersedia membantu, 
menolong dan memberikan maklumbalas yang membina kepada mentee masing-
masing.   
 
 
 Tiada penilaian yang bersepadu dan menyeluruh terhadap program mentoring 
menyebabkan tiadanya maklumat keberkesanan kejayaan. Setiap program yang 
dirancang dan dilaksanakan tetapi tiada penilaian akan menyebabkan ia menjadi 
tidak pasti dan tiada ruang untuk menjalankan penambahbaikan. Penilaian penting 
untuk memastikan ia sentiasa berada dilandasan yang betul.  Penilaian ini dapat 
memenuhi kehendak matlamat dan objektif pelaksanaan program mentoring. Selain 
itu juga, tiada penilaian yang dilaksanakan akan menyebabkan proses penelitian 
sejauhmana tahap kebolehan mentor dan tahap pencapaian mentee itu sendiri dalam 
proses melaksanakan program mentoring ini tidak dapat dilaksanakan. Kesan 
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terhadap pelaksanaan program mentoring ini juga menjadi persoalan kepada 
pelaksana. Sekiranya tiada kesan yang baik dan dapat membantu peningkatan 
pencapaian mentor, mentee, serta program matrikulasi, maka ia bukanlah suatu 
program yang bagus dan harus dilaksanakan. Program mentoring diperingkat 
matrikulasi telah dilaksanakan, namun tahap ketelusan dan kebolehpercayaan masih 
perlu dilihat.  
 
 
Jadual waktu yang padat menyebabkan perjumpaan tidak dapat dilaksanakan 
dengan kerap dan efisyen. Mentor dan mentee itu sendiri mempunyai jam mengajar 
yang banyak termasuklah jam pertembungan bersama dengan pelajar masing-masing. 
Selain itu juga, mentor dan mentee perlu membuat tugas-tugas luar yang bukan 
merupakan bidang utama dan ini menyebabkan masa yang ada menjadi semakin 
berkurangan. Jam pertembungan antara mentor dan mentee memberi kesan terhadap 
bimbingan dan tunjuk ajar yang boleh dilakukan terhadap mentor. Maklumat yang 
diterima oleh mentee akan menjadi minimum dan menyebabkan kurangnya 
perkongsian yang akan berlaku di antara mentor dan mentee. Menurut Portner 
(1995), menyedari bahawa masa yang banyak diperlukan untuk melaksanakan 
program mentoring supaya ia dapat memberi impak yang besar terhadap objektif 
yang disasarkan.  
 
 
Wujudnya perbezaan pandangan dan pendapat yang menyebabkan wujudnya 
konflik di antara mentor dan mentee. Menurut Maynard (1997), perbezaan dari nilai 
kerja akan menyebabkan wujudnya konflik di antara mentor dan mentee dan 
kadangkala mentee akan merasa kurang selesa apabila terdapat orang lain semasa 
pengajarannya. Ini akan menyebabkan wujudnya konflik yang akan membawa 
kepada kesan yang tidak baik terhadap perkembangan mentee itu sendiri serta juga 
terhadap mentor. Apabila telah wujudnya konflik ini, secara tidak langsung, 
perhubungan sosial antara keduanya juga akan terganggu. Terdapat mentor mahupun 
mentee itu sendiri yang tidak mahu menerima pandangan dan pendapat orang lain 






1.3 Pernyataan Masalah 
 
 
Pemahaman dan tindakan yang tidak bersepadu menyebabkan individu yang 
diberi tanggungjawab untuk melaksanakan program mentoring ini akan menjadi 
keliru. Ini menyebabkan sistem yang dilaksanakan hanya menjadi tulisan di atas 
kertas tanpa memberikan impak yang positif. Tiada pendedahan dan taklimat yang 
seharusnya akan menyebabkan mentor dan mentee tidak mendapat maklumat yang 
secukupnya. Pengurus itu sendiri perlu bersama-sama memahami proses dan 
berusaha untuk melaksanakannya. Kejayaan dalam pendidikan perlukan komitmen 
dari semua pihak yang terlibat secara langsung mahupun tidak langsung. Kegagalan 
dalam melihat sejauhmana pelaksanaannya  akan menyebabkan semua pihak yang 
terlibat tidak dapat melaksanakannya dengan teratur dan terancang mengikut 
panduan yang telah ditetapkan. Kurangnya kerjasama di semua peringkat akan 
menggagalkan program yang telah dirancang.  
  
 
Komitmen dan sokongan yang tidak menyeluruh daripada pihak pengurusan 
memungkinkan pelaksanaan program mentoring ini menjadi sukar. Tiada penglibatan 
secara langsung oleh pihak pengurusan, mentor dan mentee itu sendiri serta individu 
di sekeliling juga memainkan peranan utama yang menyebabkan pelaksanaan 
program mentoring ini tidak berjalan dengan terancang. Kerjasama yang tidak 
bersepadu akan menyebabkan pelaksanaan mentoring ini menjadi kurang efisyen dan 
tidak dapat mencapai objektif yang disasarkan. Perlantikan mentor yang tidak  
bersesuaian juga memungkinkan kelemahan dalam pelaksanaan program. Mentee 
akan menerima kesan akibat daripada kelemahan itu. Mentor yang dilantik tidak 
mempunyai pengalaman dan kepakaran dalam sesuatu  bidang. Kepakaran ini 
penting untuk memastikan pensyarah-pensyarah baru ini dapat bersama-sama 
menggerakkan perubahan di kolej-kolej matrikulasi.  Kekurangan pengetahuan dan 
kemahiran oleh pensyarah-pensyarah dalam bidang masing-masing memungkinkan 
wujudnya kelemahan dalam pengendalian kerjaya masing-masing. Kemahiran dan 
pengetahuan dalam mengendalikan pengetahuan sangat penting supaya segala 
maklumat yang dialirkan dapat diterima dan diaplikasikan oleh pelajar-pelajar 




Ketidakkeberkesanan yang berlaku menyebabkan program yang dirancang 
tidak mencapat tujuan asal perancangannya. Program mentoring yang tidak 
mempunyai keberkesanan yang tinggi, maka kedua-dua mentor dan mentee yang 
terlibat tidak akan mendapat hasil yang memberangsangkan termasuklah juga 
terhadap kolej matrikulasi itu sendiri. Antara faktor yang menyumbang kepada 
kekangan yang dihadapi dalam pelaksanaan mentoring ini ialah penerangan dan 
latihan terhadap mentor. Semasa menjalankan sesuatu program, aktiviti utama yang 
perlu dijalankan ialah penerangan dan latihan kepada pelaksana program.  Ini sangat 
penting untuk memastikan bahawa idea tentang mentoring itu difahami dengan jelas 
supaya pelaksanaanya tidak tersasar dari objektif asal mentoring.  Mentor-mentor 
tidak diberi kursus-kursus tentang tatacara mahupun panduan pelaksanaan program 
ini oleh pihak yang berkaitan. Ini menyebabkan mentoring hanya berlaku mengikut 
persepsi mentor dan mentee  itu sendiri. Persepsi yang berbeza antara setiap indivu 
memungkinkan bahawa objektif yang harus dicapai akan tersasar. Ini menyebabkan 
keberkesanan program mentoring ini tidak tercapai dengan sepenuhnya.  
 
 
Tiada kriteria yang ditetapkan untuk melantik mentor juga merupakan antara 
salah satu kelemahan yang menyebabkan pelaksanaannya menjadi kurang efisyen. 
Pihak pengurusan tidak mempunyai garis panduan yang lengkap semasa proses 
pemilihan mentor. Ini menyebabkan mentor yang dilantik adalah mengikut persepsi 
pihak pengurusan itu sendiri. Selain itu juga, kekurangan kesediaan dan komitmen 
yang tinggi memberikan kesan yang minimum terhadap pelaksanaan program 
mentoring ini. Sekiranya mentor tidak mempunyai kesediaan, maka hasilnya juga 
akan menjadi kurang bagus. Oleh itu komitmen yang tinggi mempengaruhi kejayaan 
program mentoring ini. Komunikasi yang kurang berkesan juga menyebabkan 
berlakunya kekangan semasa proses penyampaian maklumat antara mentor dan 
mentee. Komunikasi berkesan sangat penting supaya aliran maklumat dan 
pengalaman daripada mentor kepada mentee tidak terganggu. Melantik mentor yang 
mempunyai kesediaan dan komitmen yang tinggi amat sukar. Banyak faktor yang 
menyumbang kepada kesediaan ini seperti kekangan masa mentor itu sendiri, 




 Tiadanya maklumbalas terhadap sesuatu pelaksanaan menyebabkan mentee 
terlibat tidak dapat mengetahui tahap pencapaian masing-masing. Tahap pencapaian 
seharusnya meningkat supaya matlamat pelaksanaan tidak hanya menjadi tulisan 
yang pegun di atas kertas putih. Namun terdapat mentee yang tidak mendapat 
maklumbalas tersebut dan hanya melaksanakan program mentoring sekadar seperti 
panduan sahaja. Ini menyebabkan kepuasan terhadap pelaksanaan tidak tercapai 
sepenuhnya. Tiada penilaian yang bersepadu terhadap program mentoring 
menyebabkan tiadanya maklumat keberkesanan kejayaan. Setiap program yang 
dirancang dan dilaksanakan tetapi tiada penilaian akan menyebabkan ia menjadi 
tidak pasti dan tiada ruang untuk menjalankan penambahbaikan. Penilaian penting 
untuk memastikan ia sentiasa berada dilandasan yang betul. Selain itu juga, tiada 
penilaian yang dilaksanakan akan menyebabkan proses penelitian sejauhmana tahap 
kebolehan mentor dan tahap pencapaian mentee itu sendiri dalam proses 
melaksanakan program mentoring ini tidak dapat dilaksanakan.   
 
 
 Jadual waktu yang padat menyebabkan perjumpaan tidak dapat dilaksanakan 
dengan kerap dan efisyen. Mentor dan mentee itu sendiri mempunyai jam mengajar 
yang banyak termasuklah jam pertembungan bersama dengan pelajar masing-masing. 
Kekurangan pertemuan juga akan mewujudkan kekurangan aliran maklumat yang 
boleh dilaksanakan. Jam pertembungan antara mentor dan mentee memberi kesan 
terhadap bimbingan dan tunjuk ajar yang boleh dilakukan terhadap mentor. 
Maklumat yang diterima oleh mentee akan menjadi minimum dan menyebabkan 





1.4  Objektif kajian 
 
 
1.4.1 Mengenalpasti sejauhmana tahap kefahaman mentor terhadap pelaksanaan 
program mentoring di kolej-kolej matrikulasi melalui persepsi mentee 
1.4.2 Mengenalpasti sejauhmana tahap kefahaman dan pelaksanaan program 
mentoring oleh mentor 
16 
 
1.4.3 Mengenalpasti apakah kemahiran yang dimiliki oleh mentor semasa 
pelaksanaan program mentoring 
1.4.4 Mengkaji apakah permasalahan yang dihadapi oleh pensyarah semasa 
melaksanakan program mentoring di kolej-kolej matrikulasi 
1.4.5 Mengenalpasti sejauhmana hasil keberkesanan program mentoring di kolej-
kolej matrikulasi 
1.4.6 Mengkaji apakah penambahbaikan yang boleh dilakukan dalam proses 
pelaksanaan mentoring berdasarkan kepada analisis pelaporan mentoring 





1.5 Persoalan kajian  
 
 




1.5.1 Sejauhmanakah tahap kefahaman mentor terhadap pelaksanaan program 
mentoring di kolej-kolej matrikulasi melalui persepsi mentee? 
1.5.2 Sejauhmanakah tahap kefahaman dan pelaksanaan program mentoring oleh 
mentor? 
1.5.3 Apakah kemahiran yang dimiliki oleh mentor semasa melaksanakan program 
mentoring? 
1.5.4 Apakah permasalahan yang dihadapi oleh pensyarah semasa melaksanakan 
program mentoring di kolej-kolej matrikulasi? 
1.5.5 Sejauhmanakah hasil keberkesanan program mentoring di kolej-kolej 
matrikulasi? 
1.5.6 Apakah penambahbaikan yang boleh dilakukan dalam proses pelaksanaan 









1.6 Kepentingan kajian 
 
 
Kajian ini penting kepada pensyarah-pensyarah berpengalaman yang 
bertindak sebagai mentor serta pensyarah-pensyarah baru yang bertindak sebagai 
mentee. Adalah diharapkan hasil kajian ini dapat menjadi panduan kepada semua 
pensyarah. Hasil kajian ini juga diharap dapat membantu pensyarah baru untuk 
menjalankan fungsi sebenar sebagai pendidik di kolej matrikulasi serta dapat 
meningkatkan profesionalisma pensyarah berpengalaman serta pensyarah baru. 
Selain itu juga, hasil kajian diharap dapat membantu pensyarah baru melalui 
perkongsian pengalaman dan kepakaran pensyarah berpengalaman yang cemerlang 
dalam bidangnya. Hasil kajian ini diharapkan dapat membantu kolej-kolej 
matrikulasi dalam proses melaksanakan program mentoring ini dan menjadikannya 
sebagai amalan harian. Permasalahan yang dihadapi serta cadangan penambahbaikan 
boleh digunakan sebagai sokongan untuk menambahbaik keberkesanan program 
mentoring ini. Selain itu juga, diharapkan kajian ini akan dapat membantu pengkaji-
pengkaji lain di masa akan datang untuk menjalankan kajian yang lebih mendalam 
mengenai mentoring. Dapatan serta beberapa cadangan penambahbaikan kajian di 
akhir penulisan ini dapat  dijadikan asas kepada pengkaji lain dalam memperluaskan 
skop dan batasan kajian serta merekabentuk kajian baru bagi memperbanyakan hasil 





1.7 Skop Kajian  
 
 
Matlamat kajian mentoring dalam kalangan pensyarah-pensyarah di kolej-
kolej matrikulasi ialah untuk meninjau sejauhmana pensyarah berpengalaman ini 
mampu  mempengaruhi pensyarah baru dalam usaha menjadi seorang pendidik yang 
efektif berdasarkan kualiti diri yang jitu serta mempunyai jiwa profesionalisma yang 
tinggi serta mempunyai pengetahuan dan kemahiran yang baik. Kajian ini hanya 
memfokuskan kepada pemahaman, pengamalan, kemahiran mentoring, 
keberkesanan, permasalahan dan penambahbaikan dalam melaksanakan program 
mentoring di kolej matrikulasi, Kementerian Pelajaran Malaysia. Ia mengkaji 
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beberapa perkara utama mengenai tahap pemahaman oleh mentor dalam 
melaksanakan program mentoring iaitu sistem dan kurikulum, sokongan peribadi, 
pengajaran dan pembelajaran dan maklumbalas. Manakala penyelidik juga mengkaji 
mengenai kemahiran yang dimiliki oleh mentor semasa melaksanakan program 
mentoring yang meliputi kemahiran interpersonal, kemahiran peribadi, kemahiran 
komunikasi dan kemahiran kompetensi. 
 
 
1.8 Batasan Kajian 
 
 
Kajian ini hanya melibatkan Kolej Matrikulasi Johor. Kajian ini hanya 
terbatas kepada pensyarah lama yang bertindak sebagai mentor dan pensyarah baru 
yang bertindak sebagai mentee dan bertugas di Kolej Matrikulasi Johor. Pensyarah-
pensyarah baru ini sama ada daripada guru sekolah yang berpindah ke Kolej 
Matrikulasi Johor ataupun guru-guru yang baru menamatkan pengajian dalam bidang 
pendidikan dan ditawarkan berkhidmat di Kolej Matrikulasi Johor. Ia juga tidak 
melibatkan kolej-kolej matrikulasi di seluruh Malaysia disebabkan beberapa 
kekangan yang dihadapi oleh penyelidik. Bagi mendapatkan maklumat secara 
temubual pula, hanya tiga orang mentor dan tiga orang mentee dari Kolej Matrikulasi 
Johor dijadikan subjek kajian dalam kajian ini. Oleh itu, kajian ini mempunyai 
keterbatasan dari segi ciri-ciri dan saiz populasi. Oleh yang demikian, pandangan 
setiap responden dan subjek kajian dari kedua-dua pendekatan tidak menggambarkan 










1.9.1 Sumber Manusia  
 
  
 Dalam kajian ini, sumber manusia yang menjadi fokus kajian ialah individu 
yang bertindak sebagai pensyarah di Kolej Matrikulasi Johor. Sumber manusia 
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merupakan elemen utama dalam sesebuah organisasi untuk memastikan 
keberjayaannya meletakkan diri supaya stabil bersama-sama dengan organisasi lain. 
Menurut Zaidatol Akmal dan Foo (2003), sumber manusia merupakan aspek 
terpenting dalam organisasi yang membentuk sistem, prosedur dan proses bagi 
menggerakkan organisasi berkenaan untuk mencapai matlamat yang telah ditetapkan. 
Kebolehan sumber manusia ini boleh dipertingkatkan melalui proses pembangunan 
staf. Menurut Zaidatol Akmal dan Foo (2003), pembangunan staf boleh ditakrifkan 
sebagai satu set aktiviti yang dirancang secara sistematik oleh organisasi untuk 
memberi peluang kepada kakitangannya memperoleh pengetahuan, kemahiran dan 
kompetensi bagi memenuhi tuntutan kerja masa kini dan juga hadapan. Program 
pembangunan staf mestilah responsif kepada segala perubahan dalam dunia 
pendidikan sama ada dari segi kaedah melaksanakan sesuatu tugas ataupun jenis 





1.9.2  Mentoring 
 
 
Menurut Stephens (2006), idea mentoring dalam pendidikan adalah untuk 
menaikkan imej guru yang berpengalaman dan veteren dalam usaha membantu guru 
novis semasa permulaan setahun dua pengajaran guru novis tersebut. Guru baru 
dikatakan mempunyai pengetahuan namun masih lagi belum mempunyai 
pengalaman dalam proses mengendalikan kemahirannya. Oleh itu peranan guru lama 
sebagai rakan sebaya amat diperlukan supaya kewujudan kemahiran guru baru ini 
dapat dilaksanakan.  
 
 
Menurut Cullingford (2006), mentoring bukan sahaja sesuatu  program yang 
berupaya untuk memberi inspirasi kepada individu lain, tetapi juga sinonim dengan 
maksud sebagai kawan yang dipercayai dan juga sebagai pelindung, malahan 
pelaksanaan mentoring pada masa ini meliputi fungsi secara profesionalisma, latihan 






1.9.3  Mentor 
 
 
 Menurut Gillman (2006), mentor adalah individu yang sanggup berkongsi 
cerita tentang pengalamannya, sikapnya, sumbangannya dan halangan-halangan yang 
telah ditempuhinya. Mentor ini sanggup menggunakan masanya untuk membantu 
supaya pensyarah baru ini dapat menyesuaikan dirinya dengan situasi dan suasana 
yang baru. Menurut Azman, Kamsiah dan Rizal (2007), istilah mentoring bermula 
pada zaman Greek, iaitu mentor diertikan sebagai orang tua yang mempunyai 
pengalaman dan boleh dipercayai manakala mentee ialah orang muda yang 
mempunyai sedikit pengalaman hidup dan memerlukan bimbingan. Pengalaman dan 
pengetahuan yang baik membantu dalam proses pengajaran seseorang. Oleh itu 
bimbingan daripada seseorang yang lebih pakar dan berpengalaman dapat 
meningkatkan keyakinan seseorang supaya lebih bersedia menempuh kerjayanya. 
Pengalaman yang berharga hanya akan diperolehi oleh individu yang melaluinya.  
 
 
 Menurut Gillman (2006), mentor merupakan seseorang yang mempunyai 
lebih pengalaman dalam pekerjaannya serta mempunyai kebolehan untuk membantu 
individu lain berdasarkan kepada ilmu pengetahuannya, sikapnya dan kebolehannya. 
Menurut Gordon (1999), mentor merupakan guru yang mempunyai pengetahuan dan 
pengalaman yang boleh digunakan untuk membantu orang lain Pengetahuan guru 
lama ini biasanya dikukuhkan lagi dengan pengalaman yang bukannya dapat 
diperolehi melalui pembelajaran secara teori tetapi ia didapati melalui perjalanan 
kehidupan sehariannya. Kemahiran ini sangat penting terutamanya apabila 
menghadapi pelajar-pelajar di zaman yang semakin mencabar ini. Menurut Pelletier 
(2006), mentor seharusnya mempunyai matlamat diri dengan tujuan untuk membantu 
mentee supaya menerima profesion perguruan dengan baik.  
 
 
Menurut Cullingford (2006), mentor ialah sesorang yang berpengetahuan, 
berpengalaman, mengambil berat, mempunyai daya pemikiran, bersikap ingin 
membantu, role model, dan boleh dipercayai.  Mentor dikatakan personel yang lebih 
pakar dalam sesuatu sistem mahupun bidang tertentu. Kepakaran ini yang digunakan 
untuk membantu supaya mentee tidak tersasar dalam melaksanakan tugasnya. 
Menurut Cedric (2006), mentor memainkan peranan penting sebagai perangsang dan 
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pendorong kepada orang lain, tetapi memerlukan penguasaan yang sah. Mentor 
biasanya akan dilantik oleh pengarah di peringkat dalaman untuk membantu 
pensyarah-pensyarah baru. Perlantikan ini akan digunakan untuk pensyarah 
berpengalaman untuk membantu rakan-rakan pensyarah baru ini.  
 
 
Menurut Cullingford (2006), mentor merupakan seorang individu yang 
mempunyai tarikan tersendiri, seseorang yang mempunyai sumber maklumat 
berguna yang boleh dikongsikan dan seseorang yang tahu tentang sesuatu perkara 
yang harus dilakukan. Menurut Cullingford (2006), mentor merupakan agen yang 
bertindak untuk memberi rangsangan dan dorongan dan kadangkala ia juga perlu 
bertindak sebagai seseorang yang mempunyai kekuasaan untuk memastikan segala 
yang dirancang dapat dilaksanakan dan mencapai target yang ditetapkan. Menurut 
Portner (2005), mentor ataupun peer coach merupakan individu yang mempunyai 
kompetensi yang tinggi serta pengalaman dalam pengajaran yang banyak dan tiada 
tanggungjawab sama ada secara formal mahupun tidak formal, dan terlibat dalam 
penilaian secara langsung terhadap guru baru, serta kadangkala sukarela untuk 
membantu guru baru dalam bidang dan kepakaran tertentu. Menurut See (2010), 
mentor biasanya terdiri daripada orang yang mempunyai pengalaman dalam memberi 





1.9.4  Mentee 
 
 
 Menurut See (2010), protege ataupun mentee merujuk kepada individu yang 
menerima pertolongan. Semasa memberi khidmat menolong, mentor yang 
berpengetahuan dan berpengalaman bertindak sebagai pembimbing, rakan dan guru 
kepada mentee yang memerlukan bantuan untuk menambahbaik dirinya samada 
dalam konteks pembentukan kerjaya, pendidikan, kerohanian, kesihatan mental 








1.9.5 Peranan  
 
 
Dalam konteks kajian ini, peranan merujuk kepada tanggungjawab atau 
tindakan yang berada dalam bidang kuasa mentor dan mentee dalam proses 
melaksanakan pengajaran dan pembelajaran serta memastikan sistem sesebuah 
organisasi berjalan dengan sistematik. Menurut Kamus Dewan Edisi Ke-empat 









 Pengajaran merupakan sesuatu tugasan atau aktiviti yang dijalankan oleh 
pensyarah bersama dengan pelajarnya. Pengajaran seharusnya dilaksanakan dengan 
terancang dan sistematik untuk memastikan keberkesanannya. Kaedah dan teknik 
yang sesuai haruslah diaplikasikan supaya pensyarah dapat membimbing, menggalak 
dan memotivasikan pelajar supaya mereka mengambil inisiatif untuk tekun belajar, 








 Pembelajaran merupakan proses memperolehi ilmu pengetahuan dan 
kemahiran dan merupakan tingkahlaku seseorang untuk mendapatkan maklumat 
yang diinginkan. Pembelajaran akan menghasilkan potensi yang baru untuk berusaha 
mencari dan menerima pengetahuan dan kemahiran yang baru. Ia merupakan satu 
proses yang berkaitan dengan penerimaan ilmu baru supaya pelajar dapat menguasai 










 Dalam kajian ini, jantina merujuk kepada lelaki dan perempuan yang 
digunakan sebagai responden untuk mengkaji persoalan kajian. Ia meliputi pensyarah 






1.9.9 Pengalaman Mengajar 
 
 
 Pengalaman mengajar dalam kajian ini merujuk kepada berapa tahun yang 
yang telah dilalui oleh pensyarah sebagai seorang pendidik. Pengalaman mengajar 
yang dikaji dipisahkan kepada dua bahagian iaitu pengalaman menjadi pengajar di 
Program Matrikulasi Kementerian Pendidikan Malaysia dan pengalaman mengajar di 
semua bahagian termasuklah program matrikulasi, bahagian sekolah, Institut 





1.9.10 Pengkhususan Matapelajaran 
 
 
 Di dalam kajian ini, matapelajaran merujuk kepada subjek yang diajar oleh 
responden di Kolej Matrikulasi Johor. Dalam sistem matrikulasi, setiap pensyarah 
perlu mengajar satu subjek yang menjadi pengkhususan dalam pengajaran. 
Pengkhususan dalam kajian ini hanya meliputi sama ada responden merupakan 
pensyarah dalam bidang sains atau sains sosial. Bidang sains merujuk kepada subjek 
Biologi, Kimia, Fizik, Matematik dan Sains Komputer. Manakala Sains Sosial 
merujuk kepada subjek Bahasa Inggeris, Kemahiran Dinamika, Pendidikan Islam dan 








1.10  Kesimpulan 
 
 
 Pelaksanaan program mentor mentee ini seharusnya mendapat sokongan 
daripada pihak atasan supaya mentor itu sendiri yakin dan mampu menghadapi 
segala cabaran dalam melaksanakannya. Sokongan yang berterusan dan jitu mampu 
memberikan motivasi kepada pelaksanaan sesuatu perkara. Kejayaan sesuatu 
pelaksanaan itu juga memerlukan komitmen yang tinggi oleh pensyarah. Menurut 
kajian oleh Tang (2006), dapatan kajian menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan 
yang signifikan antara sokongan pengetua dengan komitmen guru. Individu yang 
berada dan menyokong sesebuah organisasi merupakan aset terbesar yang membantu 
mencapai objektif dan matlamat organisasi tersebut. Sekiranya keperluan dan 
harapan individu tidak dipenuhi, maka pengurus akan mengalami masalah dalam 
memastikan matlamat tercapai.  
 
 
 Menurut Zaidatol Akmal dan Foo (2003), dialog profesional yang juga 
merupakan antara proses refleksi berlaku apabila guru selalu bertemu dalam 
kumpulan kecil untuk bersama-sama berbincang secara terpimpin sesuatu isu semasa 
pendidikan, khususnya yang menyentuh bidang kurikulum. Namun ia merupakan 
perjumpaan secara formal dan melibatkan beberapa orang. Namun dalam 
pelaksanaan mentor mentee ini ia merupakan program secara tidak formal di mana 
pertemuan boleh dilakukan di mana-mana dan pada bila-bila masa serta ia lebih 
menjurus kepada pemahaman tentang sesuatu sistem atau pelaksanaan sistem 
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